





































































































FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI KINERJA KARYAWAN 




Keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi melaksanakan tugas dan 
fungsinya berhubungan erat dengan para pelaku organisasi. Sumber daya manusia 
mempunyai peran strategis sebagai penentu berhasil tidaknya pencapaian kinerja 
suatu organisasi. Sehingga manusia merupakan faktor dalam kegiatan organisasi. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, budaya 
organisasi, motivasi, lingkungan kerja, dan reward terhadap kinerja karyawan 
pada PT.TASPEN (Persero) Surakarta. Populasi dalam penelitian ini seluruh 
karyawan yang bekerja di PT.TASPEN (Persero) Surakarta. Jumlah sampel dalam 
penelitian ini adalah 45 karyawan. Teknik sampel dalam penelitian ini yaitu 
teknik sampel jenuh. Metode analisis data yang digunakan adalah regresi linier 
berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel persepsi gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi, dan reward berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan, sedangkan variabel motivasi dan lingkungan kerja tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
 
Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi, Lingkungan 




The success or failure of an organization carry out its duties and functions closely 
associated with the perpetrators of the organization. Human resources has a 
strategic role as a determinant of success or failure of achievement of the 
performance of an organization. So that human activity is a factor in the 
organization.This study aimed to determine the effect ofof leadership style, 
organizational culture, motivation, work environment, and reward on employee 
performance at PT.TASPEN (Persero) Surakarta. Population in this study all 
employees who work in PT.TASPEN (Persero) Surakarta. The number of samples 
in this study is 45 employees. Sample technique in this research is saturated 
sample techniques. Analysis method used is multiple linear regression. The results 
showed that the variables perceptions of leadership style, organizational culture, 
and reward effect on employee performance, while the motivation and work 
environment variables have no effect on employee performance. 
 
Keywords: Leadership Style, Organizational Culture, Motivation, Work 




Di era digitalization atau digital ekonomi perkembangan dunia bisnis yang 
ditandai dengan persaingan yang semakin ketat serta lingkungan yang cepat 
berubah dan semakin sulit untuk diprediksi, menjadikan setiap perusahaan baik 
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swasta maupun pemerintah untuk menampilkan inovasi di bidang sumber daya 
manusia, oleh karena itu sumber daya manusia merupakan aset yang harus 
ditingkatkan secara efektif dan efisien sehingga akan terwujud kinerja yang 
optimal, untuk mencapai tujuan organisasi dalam hal ini perusahaan harus mampu 
menciptakan situasi dan kodisi yang mendorong dan memungkinkan karyawan 
untuk mengembangkan kemampuan dan keterampilan secara optimal, khususnya 
dalam hal kinerja.   
Sumber daya manusia adalah orang-orang yang ada di dalam organisasi 
yang berkaitan langsung dengan pekerjaanya di dalam organisasi (Suryadilaga 
dkk, 2016). Organisasi adalah suatu sistem di mana setiap komponen merupakan 
sub sistem yang memiliki kekayaan sistem bagi dirinya. Sebagai salah satu 
komponen utama suatu organisasi, sumber daya manusia menjadi perencana 
sekaligus pelaku aktif dalam setiap aktivitas organisasi. Mereka mempunyai 
potensi seperti ide-ide dan pikiran, keahlian, perasaan, keinginan, status dan latar 
belakang pendidikan, usia, jenis kelamin dan lain-lain yang jika dibawa ke dalam 
suatu organisasi dapat dimanfaatkan dan dioptimalkan potensinya untuk mencapai 
tujuan organisasi. Orang-orang yang menduduki posisi dalam organisasi baik 
sebagai pimpinan maupun anggota merupakan faktor terpenting yang saling 
berkaitan antara satu dengan yang lain dalam setiap organisasi atau instansi baik 
pemerintah maupun swasta. Hal ini terjadi karena berhasil tidaknya suatu 
organisasi sebagian besar dipengaruhi oleh faktor manusia selaku pelaksana dari 
pekerjaan. 
Salah satu hal yang harus diperhatikan dalam pelaksanaan pekerjaanyaitu 
tercapainya kinerja yang baik, sesuai dengan standar kinerja yangditerapkan dan 
yang diinginkan organisasi, dan sesuai dengan visi dan misiorganisasi. Namun, 
agar semua karyawan dapat mewujudkan kinerja yangdiinginkan, banyak faktor 
yang mungkin mempengaruhi bagi karyawanseperti gaya kepemimpinan, budaya 
organisasi, disiplin kerja, lingkungan kerja, kompensasi, motivasi,penghargaan 
atau reward, komitmen organisasi, dan lain sebagainya. Berkaitan dengan hal 
tersebut, dalam penelitian ini akan membahas lima faktor yang diidentifikasi yaitu 
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gaya kepemimpinan, budaya organisasi,motivasi, lingkungan kerja, dan reward 
yang mungkin mempengaruhi kinerja dari karyawan. 
Penelitian ini merupakan pengembangan yang mengacu pada penelitian 
sebelumnya oleh Maramis (2013) tentang pengaruh  gaya kepemimpinan, budaya 
organisasi, dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada  PT. Bank Tabungan 
Negara Cabang Manado. Sedangkan pada penelitian ini menambahkan dua 
variabel  independen yaitu lingkungan kerja dan rewards, yang digunakan sebagai 
pendorong untuk melakukan sesuatu termasuk melakukan pekerjaan dan bekerja. 
Berdasarkan hal tersebut, maka peneliti  melakukan penelitian yang berjudul 
“FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI KINERJA KARYAWAN 
(Studi Empiris pada PT.TASPEN (Persero) Surakarta)”. 
 
2. METODE  
Jenis Penelitian : Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Desain yang 
digunakan adalah kausal yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengukur 
hubungan antara variabel atau untuk menganalisis bagaimana pengaruh suatu 
variabel terhadap variabel lainnya (Subhi, 2014).  
Populasi dan Sampel : Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
PT.TASPEN  (Persero) Surakarta yang berjumlah 45  responden (karyawan).  
Sampel dalam penelitian ini karyawan yang bekerja pada kantor PT TASPEN 
(Persero) Surakarta. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini yaitu jumlah 
keseluruhan populasi dijadikan sampel penelitian. Jadi jumlah sampel adalah 45 
orang karyawan PT TASPEN (Persero) Surakarta. Teknik pengambilan sampel 
dalam penelitian ini adalah teknik sampel jenuh. Metode analisis yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah metode analisis data kuantitatif dengan menggunakan 
program SPSS sebagai alat untuk menguji data. Dalam penelitian ini alat analisis 
yang digunakan adalah Uji Kualitas Data, Uji asumsi klasik, Analisis Regresi 






3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1 Uji Asumsi Klasik 
Tabel 1. Hasil Uji Normalitas 





1,227 0,098 Data 
terdistribusi 
Normal  
Sumber :  Data primer diolah 2017 
Dari hasil pengujian Kolmogorov Smirnov menunjukkan bahwa besarnya 
nilai Kolmogorov-Smimov adalah 1,227 dan  p-value sebesar 0,098 > 0,05 
atau 5%. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 maka penelitian ini memiliki 
distribusi data yang normal.  
Tabel  2 Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Gaya Kepemimpinan 0,120 8,365 Bebas Multikolinearitas 
Budaya Organisasi 0,124 8,051 Bebas Multikolinearitas 
Motivasi 0,461 2,170 Bebas Multikolinearitas 
Lingkungan Kerja 0,354 2,822 Bebas Multikolinearitas 
Reward 0,526 1,902 Bebas Multikolinearitas 
Sumber : Data primer  diolah 2017 
Berdasarkan tabel menunjukkan bahwa masing-masing nilai VIF berada < 
10, demikian juga hasil nilai tolerance > 0,10 maka dapat disimpulkan 
bahwa penelitian ini tidak terjadi multikolinearitas.  
Tabel 3 Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Variabel p-value Keterangan 
Gaya Kepemimpinan 0,840 Bebas Heteroskedastisitas 
Budaya Organisasi 0,870 Bebas Heteroskedastisitas 
Motivasi 0,275 Bebas Heteroskedastisitas 
Lingkungan Kerja 0,248 Bebas Heteroskedastisitas 
Reward 0,281 Bebas Heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer diolah 2017 
Berdasarkan hasil yang ditunjukan dalam tabel tersebut menunjukkan 
bahwa semua variabel bebas menunjukkan nilai p-value lebih besar dari 





3.2 Hasil Uji Hipotesis 
Analisis Regresi Linear Berganda 





Konstanta 3,945 1,633 0,112 
Gaya Kepemimpinan 0,290 3,156 0,003 
BudayaOrganisasi 0,284 2,221 0,033 
Motivasi 0,054 0,470 0,641 
LingkunganKerja -0,067 -0,722 0,475 
Reward 0,394 4,016 0,000 
R2  = 0,915         Fhitung=71,129 
Adjusted R2 = 0,902         Sig = 0.000 
Sumber : Data diolah2017  
Dari hasil analisis regresi linier berganda dengan menggunakan SPSS 
dapat diperoleh persamaan regresi sebagai berikut : 
  KK = 3,945 + 0,290GK + 0,284BO + 0,054MOT – 0,067LK +        
0,394RWD + ε 
3.3 Uji Statistikt (Uji t) 
Tabel 5 Hasil Uji t Hipotesis 
Variabel thitung ttabel p-value Keterangan 
Gaya Kepemimpinan 3.156 2,034 .003   H1 diterima 
BudayaOrganisasi 2.221 2,034 .033   H2 diterima 
Motivasi .470 2,034 .641     H3 ditolak 
LingkunganKerja -.722 2,034 .475     H4ditolak 
Reward 4.016 2,034 .000   H5 diterima 
 Sumber: Data primer diolah 2017 
H1: Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang pertama mendapatkan hasil uji 
t untuk variabel gaya kepemimpinan mempunyai nilai thitung (3,156) lebih besar 
dari pada ttabel (2,034) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,003 <0,05. 
Oleh karena itu, H1 diterima sehingga gaya kepemimpinan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan.  
Hasil ini dapat dijelaskan bahwa, gaya kepemimpinan merupakan aspek 
penting bagi seorang pemimpin sebab seorang pemimpin harus berperan 




H2: Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang kedua mendapatkan bahwa 
hasil uji t untuk variabel budaya organisasimempunyai nilai thitung (2,221) lebih 
besar daripada ttabel (2,034) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,033 < 
0,05. Oleh karena itu, H2 diterima, sehingga budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini dapat dijelaskan bahwa, Keyakinan atas identitas organisasi ini 
yang menjadi penggerak,pola perilaku dan peningkatan nilai karyawan dalam 
menjalankan tugas sehingga budaya organisasi akan mempengaruhi kinerja.  
H3: Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang ketiga mendapatkan hasil 
bahwa variabel motivasi mempunyai nilai thitung (0,470) lebih kecil daripada 
ttabel (2,034) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,641 >0,05.Olehkarenaitu, 
H3ditolak, sehingga motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini dapat dijelaskan bahwa, motivasi seorang tanpa didukung dengan 
pelaksanaan atau tindakan nyata tidak bisa menyebabkan suatu perubahan 
ataupun peningkatan kinerja. Sehingga motivasi tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan.  
H4: Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang keempat mendapatkan hasil 
bahwa variabel lingkungan kerja mempunyai nilai thitung (0,722) lebih kecil 
daripada ttabel (2,034) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,475 > 0,05. 
Oleh karena itu, H4ditolak, sehingga lingkungan kerja tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini dapat dijelaskan bahwa, lingkungan kerja dipandang kurang 
berpengaruh hal ini disebabkan adanya rasa profesionalisme karyawan yang 
dituntut harus bekerja dengan baik dalam keadaan atau lingkungan apapun. 
Sehingga lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
H5: Pengaruh Reward terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang kelima mendapatkan hasil 
bahwa variabel reward mempunyai nilai thitung (4,016) lebih besar daripada ttabel 
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(2,034) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Oleh karena itu, 
H5 diterima, sehingga rewardberpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini dapat dijelaskan bahwa, Reward mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan dengan baik 





Hasil penelitian  ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai  thitung (3,156) lebih 
besar dari pada ttabel (2,034) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,003 
<0,05 yang berarti H1 diterima. Budaya organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai thitung (2,221) lebih besar 
daripada ttabel (2,034) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,033 < 0,05 yang 
berarti H2 diterima. Motivasi tidak berpengaruh terhadapkinerja karyawan. Hal 
ini dibuktikan dengan nilai thitung (0,470) lebih kecil daripada ttabel (2,034) atau 
dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,641 >0,05 yang berarti H3ditolak. 
Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai thitung (0,722) lebih kecil daripada ttabel (2,034) atau 
dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,475 > 0,05 yang berarti  H4ditolak. 
Reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan 
nilai thitung (4,016) lebih besar daripada ttabel (2,034) atau dapat dilihat dari nilai 
signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti H5 diterima. 
4.2 Saran 
Dengan melihat hasil yang diperoleh, maka ditemukan beberapa saran yang 
mungkin berguna, diantaranya sebagai berikut: Untuk penelitian berikutnya 
diharapkan  menggunakan  sampel penelitian yang lebih banyak, sehingga 
hasilnya akan lebih tergeneralisasi, Untuk penelitian selanjutnya dengan tema 
yang sama diharapkan menambah variabel lain yang dapat meningkatkan 
kinerja karyawan, sehingga hasil penelitian bias memiliki kontribusi yang 
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berbedadengan penelitian terdahulu, Untuk penelitian berikutnya diharapkan 
selain dengan metode kuesioner, data dikumpukan melalui survei secara 
langsung ke tempat penelitian, sehingga persepsi responden ditunjang dengan 
bukti nyata yang dapat meminimalisir adanya bias data.  
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